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ABSTRAK 
 
ANALISIS PENGARUH KARAKTERISTIK INDIVIDU DAN 
KARAKTERISTIK ORGANISASI TERHADAP PENGEMBANGAN KARIR 
PADA DINAS PETERNAKAN DAN KESEHATAN HEWAN PROVINSI 
SULAWESI SELATAN. 
 
Analysis Individual Caracteristic and Organization Caracteristic 
Toward Careers Development In Animal Husbandry And Veterinary 
Department In South Sulawesi Province 
 
Nizwar. Ar 
Siti Haerani 
Ria Mardiana Yusuf 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganilisis pengaruh karakteristik individu dan 
karakteristik organisasi terhadap pengembangan karir pada dinas peternakan 
dan kesehatan hewan provinsi sulawesi selatan. Data penelitian ini diperoleh dari 
kuesioner (primer) dan beberapa observasi langsung dengan pihak terkait 
dengan instansi (sekunder). Total sampel dalam penelitian ini adalah 70 
responden. Teknik analisis yang digunakan adalah metode regresi berganda dan 
uji hipotesis menggunakan uji F dan uji t. Hasil penelitian menunjukkan bahwa  
variabel karakteristik individudan karakteristik organisasi berpengaruh positif 
terhadap pengembangan karir. Dan variabel yang memiliki pengaruh paling 
dominan terhadap pengembangan karir adalah variabel karakteristik individu. 
Dari penelitian ini diperoleh nilai R2 sebesar 0,715, hal tersebut berarti bahwa 
71% variable Pengembangan Karir dapat dijelaskan oleh variabel 
independennya yaitu Karakteristik individu dan Karakteristik Organisasi. Sisanya 
yaitu sebesar 29% dijelaskan oleh variabel-variabel yang lain diluar penelitian ini. 
 
 
Kata kunci: karakteristik individu, karakteristik organisasi, pengembangan karir. 
 
This study aimed to analyze the influence of individual characteristics and 
organizational characteristics on career development In Animal Husbandry And 
Veterinary Department In South Sulawesi Province. The data used in this study is 
primary data obtained from questionnaires. The total sample in this study are 70 
respondents. The analysis technique used is multiple regression analysis and 
hypothesis testing using the F test and t test. The results showed that Individual 
Characteristic and Organizational Characteristic positive and significant effect on 
Career Development. And the variable that has the most dominant influence on 
Career Development is a Individual Characteristic. Of this study obtained R2 
value of 0.715, this means that 71% of Career Developments variable can be 
explained by the independent variables, thats are Individual Characteristic and 
vii 
 
 
ix 
 
Organizational Characteristic. the rest is equal to 29% is explained by other 
variables beyond this study 
Keyword: individual characteristics, organizational characteristics, career 
development. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang 
Sumber Daya Manusia mempunyai peranan yang penting dan 
dominan didalam suatu perusahaan. Oleh karena itu tenaga kerja yang telah 
dimiliki perusahaan perlu dipelihara dan dikembangkan kualitasnya. Sumber 
daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, 
perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, 
daya dan karya serta satu-satunya sumber daya yang mempunyai rasio, 
rasa dan karsa. Semua potensi sumber daya manusia tersebut sangat 
berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam pencapaian tujuannya. 
Sehingga antara organisasi dan individu yang ada di dalamnya merupakan 
suatu talenta yang tak dapat dipisahkan ( Husien, 2012:35). 
Dalam melaksanakan kegiatan dalam perusahaan, peranan manusia 
mempunyai andil yang sangat besar. Menurut Hardjana (2001:25) Suatu 
bentuk usaha tanpa manusia tidaklah ada dan tidak dapat dibayangkan. 
Bagaimanapun sederhananya atau kompleksnya suatu bentuk usaha, 
manusialah menjadi intinya. Segala bentuk usaha akhirnya dapat 
disimpulkan sebagai bentuk gerak dari manusia oleh manusia. Menurut 
Handoko (2002:4) Keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan 
kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia.  
Sumber daya manusia memiliki karakternya masing-masing. 
Karakteristik individu yang mencirikan antara satu orang dengan orang lain 
berbeda adalah karena masing-masing individu memiliki potensi dan 
kebutuhan yang berbeda. Oleh karena itu pihak manajemen dituntut untuk 
memahami perilaku individu agar selaras dengan tujuan organisasi. 
Karakteristik individu yang dibawa dalam lingkungan kerja akan berpengaruh 
terhadap kinerjanya, sedangkan prestasi kerja individu adalah dasar dari 
prestasi kerja organisasi (Husien, 2012:36). 
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 Pada prinsipnya tujuan orang bekerja adalah untuk memenuhi 
kebutuhan hidupnya. Setiap perusahaan atau organisasi melakukan 
berbagai aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya 
yaitu berusaha untuk mendapatkan keuntungan, tapi tidak terlepas dari 
tujuan utamanya yaitu untuk mensejahterakan dan memajukan kemampuan 
karyawannya karena karyawan merupakan asset bagi perusahaan. Dan 
salah satu aktivitas perusahaan untuk memajukan kemampuan karyawannya 
adalah pengembangan karir karyawan. 
Pengembangan Karir pada dasarnya berorientasi perkembangan 
perusahaan atau organisasi dalam menjawab tantangan bisnis di masa 
mendatang. Manajemen pengembangan karir adalah aktifitas kepegawaian 
yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka 
di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat 
mengembangkan diri secara maksimum (Mangkunegara, 2001:77). 
Sejalan dengan restrukturisasi yang dilakukan, dibutuhkan 
peningkatan kinerja pegawai agar dapat melaksanakan tugas yang ada 
sebaik mungkin. Pegawai Negeri Sipil yang memiliki pengembangan karir 
yang baik selalu berusaha menunjukkan prestasi yang baik, disiplin dan 
motivasi kerja yang tinggi serta keinginan yang kuat akan meningkatkan 
kinerja di lingkungan bekerja mereka (Fitriansyah, 2012).    
Menurut Septiawati (2012) Pengembangan karir ditujukan agar 
karyawan mempunyai kemampuan yang lebih tinggi dari kemampuan yang 
dimiliki sebelumnya sehingga dapat mengetahui fungsi dan peranan serta 
tanggung jawabnya di dalam lingkungan kerja. Dengan pengembangan karir 
juga diharapkan dapat mencapai tingkat kepuasan yang lebih tinggi. 
Perusahaan berusaha untuk menumbuhkan kepuasan kerja yang sehat 
dimana hak dan kewajiban karyawan diatur sedemikian rupa selaras dengan 
fungsi, peranan dan tanggung jawab karyawannya sehingga karyawan dapat 
berpartisipasi dalam perusahaan. 
Pengembangan karir sangat penting untuk suatu perusahaan, karena 
karir merupakan kebutuhan yang harus terus ditumbuhkan dalam diri 
seorang tenaga kerja, sehingga mampu mendorong kemauan kerjanya. 
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Pengembangan karir harus dilakukan melalui penumbuhan kebutuhan karir 
tenaga kerja, menciptakan kondisi dan kesempatan pengembangan karir 
serta melakukan penyesuaian antara keduanya. Pengembangan karir juga 
sangat membantu karyawan dalam menganalisis kemauan dan minat 
mereka untuk tumbuh lebih dapat disesuaikan dengan kebutuhan sumber 
daya manusia sejalan dengan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan 
(Septiawati, 2012) 
Pada saat ini badan usaha diharapkan untuk dapat tetap eksis 
menghadapi banyaknya persaingan sehingga harus berani menghadapi 
perubahan. SDM yang diperlukan pada saat ini adalah SDM yang sanggup 
menguasai teknologi dengan cepat, adaptif, dan responsif terhadap 
perubahan-perubahan teknologi. Dalam kondisi terrsebut integritas pribadi 
semakin penting untuk memenangkan persaingan. SDM adalah “Aset 
Perusahaan” yang harus dipelihara dan harus dikembangkan untuk 
membantu para pekerja agar mampu mewujudkan kreativitas dan inisiatif 
yang dapat mendukung untuk menduduki posisi dimasa yang akan datang 
(Isyanto, 2012). 
Pengembangan karir tidak hanya mengacu pada peraturan tetapi juga 
pada kemampuan individu maupun kemampuan organisasi untuk 
mengembangkan karir pegawainya. Pegawai cenderung lebih terbuka luas 
untuk lebih maju dan mengembangkan diri (mempelajari bidang lainnya) 
dalam mempersiapkan diri apabila sewaktu-waktu menempati posisi ke 
bidang yang berbeda. Disamping itu karyawan akan merasa siap menempati 
posisi yang baru (Mahmoda, 2005:8). 
Berdasarkan gambaran di atas maka penulisan skripsi ini dibuat untuk 
menjelaskan pengaruh karakteristik individu dan karakteristik organisasi 
serta pengaruhnya terhadap pengembangan karir pada Dinas Peternakan 
dan Kesehatan Hewan pada Provinsi Sulawesi Selatan. 
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1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian di atas maka dibuat rumusan masalah sebagai 
berikut: 
1. Apakah karakter individu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
pengembangan karir? 
2. Apakah karakteristik organisasi memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap pengembangan karir? 
3. Manakah di antara dua variabel (karakteristik individu dan karakteristik 
organisasi) yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap 
pengembangan karir? 
1.3. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada perumusan masalah, penelitian ini memiliki tujuan, 
yaitu: 
1. Mengetahui pengaruh karakteristik individu terhadap pengembangan karir 
pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi 
Selatan.  
2. Mengetahui pengaruh karakteristik organisasi terhadap pengembangan 
karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
3. Mengetahui variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap 
pengembangan karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
1.4. Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian ini diharapkan berguna baik secara teoritis maupun 
secara praktis : 
1. Secara Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat dalam memberikan 
sumbangan berupa kajian konseptual tentang karakteristik individu, 
karakteristik organisasi, dan pengembangan karir. 
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2. Secara Praktis 
Diharapkan dapat memberi masukan kepada pegawai negeri sipil 
khususnya pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi 
Sulawesi Selatan dalam  karakter individu dan karakter organisasi untuk 
mengembangkan karir pegawainya. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1. Penelitian Terdahulu 
Penelitian yang dilakukan oleh Siti Mahmoda (Mahmoda, 2005), 
dengan judul pengaruh karakteristik individu dan karakteristik organisasi 
terhadap pengembangan karir pegawai di Kanwil VII Direktorat Jenderal Bea 
dan Cukai (DJBC) Surabaya, menyimpulkan bahwakedua variabel 
independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen 
dan variabel karakteristik individu yang memiliki pengaruh paling dominan 
terhadap pengembangan karir. 
2.2. Karakteristik Individu 
Karakteristik individu adalah perilaku atau karakter yang ada pada diri 
seorang karyawan baik yang bersifat positif maupun negatif (Thoha, 
2003:27). Karakteristik-karakteristik ini sangat beragam, setiap perusahaan 
tentunya dapat memilih seorang karyawan yang mempunyai kriteria yang 
baik dan karakteristik ini juga harus sesuai dengan apa yang diinginkan 
perusahaan. Karakteristik individu dapat dilihat dari: 
1. Keahlian 
2. Pendidikan 
3. Pengalaman kerja 
Organisasi merupakan wadah bagi individu untuk mencapai tujuan, 
baik tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. Individu dengan karakter yang 
tersendiri dan organisasi juga memiliki karakter tertentu yang saling 
menyesuaikan. Individu membawa ke dalam tatanan organisasi 
kemampuan, kepercayaan, pribadi, dan penghargaan kebutuhan dan 
pengalaman masa lainnya. Ini semua adalah karakteristik yang dimiliki 
individu dan karakteristik ini akan memasuki suatu lingkungan baru, yakni 
organisasi (Thoha, 2003:30). 
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Menurut Robbins dalam Subyantoro (2009:12) Setiap orang 
mempunyai pandangan, tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang berbeda 
satu sama lain. perbedaan ini akan terbawa dalam dunia kerja, yang akan 
menyebabkan kepuasan satu orang dengan yang lain berbeda pula, 
meskipun bekerja di tempat yang sama. 
Karakteristik individu yang mencirikan antara satu orang dengan orang 
lain berbeda adalah karena masing-masing individu memiliki potensi dan 
kebutuhan yang berbeda. Oleh karena itu pihak manajemen dituntut untuk 
memahami perilaku individu agar selaras dengan tujuan organisasi (Husien, 
2012:6). 
Gibson et al dalam Husien (2012:6) menyebutkan Faktor karakteristik 
individu yaitu sebagai berikut: 
1. Kemampuan 
Kemampuan seorang individu secara keseluruhan terdiri dari dua 
kemampuan, yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. 
Kemampuan intelektual adalah kemampuan seorang individu untuk 
melakukan aktivitas-aktivitas mental tertentu yang berkaitan dengan 
penalaran (Induktif/deduktif), kefasihan berekspresi, pemahaman lisan dan 
sebagainya. 
2. Sikap 
Sikap seseorang juga dapat diartikan sebagai suatu kecenderungan 
untuk merespon terhadap seseorang atau sesuatu yang ada di dalam 
lingkungannya dengan cara yang positif maupun negatif, dengan kata lain 
sikap seseorang akan tercermin dari kecenderungan perilakunya dalam 
menghadapi lingkungan  yang berhubungan, seperti orang lain, bawahan, 
atasan atau lingkungan. 
3. Keahlian 
Keahlian adalah kompensasi yang berkaitan dengan pelaksanaan 
suatu tugas, umpamanya kearsipan dalam surat-surat dokumen, keahlian 
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yang berhubungan dengan fisik meliputi koordinasi tubuh, stamina, 
kelenturan tubuh dan sebagainya. 
Bashaw dan Grant dalam Hardjana (2001:133) mengemukakan ciri-ciri 
pribadi meliputi: jenis kelamin, status perkawinan, usia, pendidikan, 
pendapatan keluarga, dan masa jabatan. 
Robbins(1996:78) mengungkapkan beberapa karakteristik pribadi yang 
meliputi umur, jenis kelamin, status perkawinan, banyaknya tanggung jawab 
dan status masa kerja. 
Menurut Mathis (2002:64) ada empat karakteristik individu yang 
memengaruhi bagaimana orang-orang membuat pilihan karir: 
1. Minat, orang cenderung mengejar karir yang mereka yakini cocok 
dengan minat mereka. 
2. Jati diri, karir merupakan perpanjangan dari jati diri seseorang juga hal 
yang membentuk jati diri. 
3. Kepribadian, faktor ini mencakup orientasi pribadi karyawan (sebagai 
contoh karyawan bersifat realistis, menyenangkan dan artistik) dan 
kebutuhan individual, latihan, kekuasaan, dan kebutuhan prestis. 
4. Latar belakang sosial, status sosial ekonomi dan tujuan pendidikan 
pekerjaan orang tua karyawan merupakan faktor yang berfungsi dalam 
kategori. 
Selama bekerja individu mempunyai konsep, rencana pengembangan 
sumber daya manusia yang merupakan bagian dari pengembangan karir. 
Individu mempunyai kontribusi dalam organisasi dan perubahan serta 
pengembangan diri. Organisasi membantu dengan pengembangan sumber 
daya yang menguntungkan bagi pekerjaan, tetapi respon dari 
pengembangan karir untuk jangka panjang tergantung pekerja. 
2.2.1. Keahlian 
Menurut Hasibuan (2000:54) keahlian harus mendapat perhatian 
utama kualifikasi seleksi. Hal ini yang akan menentukan mampu tidaknya 
seseorang menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Keahlian 
ini mencakup technical skill, human skill, conceptual skill, kecakapan untuk 
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memanfaatkan kesempatan, serta kecermatan penggunaan peralatan yang 
dimiliki perusahaan dalam mencapai tujuan. 
Menurut Ruki (2002:35) keahlian yang harus dimiliki seseorang adalah: 
1. Keahlian teknis 
Adalah keahlian dalam pokok pekerjaannya serta kemampuan 
menerapkan tehnik dan prosedur mengenai bidang kegiatan tertentu. 
2. Keahlian interaksi atau hubungan antar manusia 
Adalah keahlian untuk bekerjasama dengan orang lain, memahami 
pikiran dan perasaan orang lain, serta mampu merangsang dan 
mendorong orang lain, termasuk anak buah dan rekan kerja. 
3. Keahlian konseptual 
Adalah keahlian mental dalam memadukan seluruh kegiatan 
organisasi dapat mencapai tujuannya. 
Menurut Robbins (1996:251) keterampilan dibagi dalam 3 kategori: 
1. Keterampilan teknis 
Kebanyakan diarahkan untuk menata dan memperbaiki 
keterampilan pegawai dimana pekerjaan berubah akibat 
teknologi dan metode baru yang diperbaiki. 
2. Keterampilan antar pribadi 
Hampir semua karyawan termasuk dalam urut kerja. Kerja 
mereka tergantung pada kemampuan mereka untuk 
berinteraksi secara efektif dengan rekan sekerja dan atasan 
mereka. 
3. Keterampilan dalam pemecahan masalah 
Para karyawan harus mampu memecahkan masalah dalam 
pekerjaannya. Ini mencakup kegiatan mempertajam logika, 
sebab akibat mengembangkan alternatif, menganalisa 
alternatif, dan memilih pemecahan. 
Menurut Pfeffer (2002:262) individu tidak hanya memerlukan keahlian 
teknis dan kemampuan untuk berkolaborasi, namun juga harus memiliki self 
governance skill. Individu akan melakukan continues learning process yang 
dapat digunakan untuk mengetahui adanya kesempatan karir masa yang 
akan datang dan mengembangkan potensi yang ada dalam dirinya. 
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Pengembangan karir perlu menekankan pada proses pembelajaran terus-
menerus. 
Menurut Robbins (1996:181) karyawan cenderung lebih menyukai 
pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan 
keterampilan dan kemampuan mereka, pekerjaan yang kurang menantang 
menciptakan kebosanan. 
2.2.2. Pendidikan 
Pendidikan merupakan faktor penting dalam menentukan kemampuan 
kerja karyawan. Pendidikan dan pengalaman kerja merupakan langkah awal 
untuk melihat kemampuan seseorang (Handoko, 2000:80). Menurut 
Hasibuan (2000:54), pendidikan merupakan indikator yang mencerminkan 
kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu pekerjaan. 
Dengan latar belakang pendidikan pula seseorang dianggap akan mampu 
menduduki suatu jabatan tertentu. 
Menurut Nadler dalam Moekijat (1995:120) pendidikan adalah proses 
pembelanjaan yang mempersiapkan individu untuk pekerjaan yang berbeda 
pada masa yang akan datang. Pendidikan didesain untuk memungkinkan 
pekerja belajar tentang pekerjaan dalam organisasi yang sama. 
Dengan pendidikan pegawai akan menambah kemampuannya. Ini 
berarti ia melengkapi tujuan organisasi. Misalnya mengikuti program 
pelatihan, mengambil kursus, mengejar gelar tambahan, atau mencari tugas 
pekerjaan baru, dapat ikut mengakibatkan kemajuan (Moekijat, 1995:122). 
2.2.3. Pengalaman Kerja 
Pengalaman (senioritas) yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya 
pengalaman kerja karyawan. Pertimbangan promosi adalah pengalaman 
kerja seseorang, orang yang terlama bekerja dalam perusahaan mendapat 
prioritas utama dalam tindakan promosi (Hasibuan, 2000:108). 
Menurut Siagian (1999:52) pengalaman kerja menunjukkan berapa 
lama agar supaya pegawai bekerja dengan baik. Di samping itu pengalaman 
 
 
11 
 
kerja meliputi banyaknya jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah diduduki 
oleh seseorang dan lamanya mereka bekerja pada masing-masing 
pekerjaan atau jabatan tersebut. Dengan demikian masa kerja merupakan 
faktor individu yang berhubungan dengan perilaku dan persepsi individu 
yang memengaruhi pengembangan karir pegawai. Misalnya, seseorang 
yang lebih lama bekerja akan dipertimbangkan lebih dahulu dalam hal 
promosi, dan pemindahan. Hal ini berkaitan erat dengan apa yang disebut 
senioritas. 
2.3. Perilaku Organisasi 
Menurut Duncan dalam Thoha (2011:5), perilaku organisasi adalah 
suatu studi yang menyangkut aspek-aspek tingkah laku manusia dalam 
suatu organisasi atau suatu kelompok tertentu. Ia meliputi aspek yang 
ditimbulkan dari pengaruh organisasi terhadap manusia demikian pula aspek 
yang ditimbulkan dari pengaruh manusia terhadap organisasi. 
Individu membawa ke dalam tatanan organisasi  berupa kemampuan, 
kepercayaan pribadi, moral, etika dan pengalaman masa lalunya yang 
merupakan karakteristik yang dimiliki individu dan karakteristik ini akan 
dibawa olehnya manakala ia akan memasuki lingkungan yang baru. 
Organisasi yang juga merupakan suatu lingkungan bagi individu mempunyai 
karakteristik pula. Jikalau karakteristik individu berinteraksi dengan 
karakteristik organisasi, maka akan terwujudlah perilaku individu dalam 
organisasi (Thoha 2011:34). 
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Gambar 2.1: Model Umum Perilaku Organisasi (Thoha 2011:35) 
2.3.1. Karakteristik Organisasi 
Thomson dalam Hardjana (2001:136) mengatakan bahwa organisasi 
adalah sejumlah orang yang melakukan tugas dan pekerjaan tertentu untuk 
masing-masing orang atau kelompok orang secara rasional, non pribadi 
untuk mencapai tujuan tertentu. 
Wahab (2008:4) menjelaskan beberapa karakteristik dari organisasi di 
antaranya adalah 1) Sebuah entitas sosial; 2) Bertujuan atau diarahkan oleh 
tujuan (goal directed) 3) Memiliki sistem kegiatan terstruktur yang disengaja 
dan; 4) dengan batas-batas yang jelas. Sedangkan menurut Gerlof dalam 
Iryanto (2011) Karakteristik dari sebuah organsasi yaitu : 1) Tujuan; 2) 
Orang; 3) Rencana.  
Menurut Pandu (2010) terdapat empat karakteristik utama dari sebuah 
organisasi, yaitu: tujuan, kumpulan orang, struktur, sistem dan prosedur. 
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1. Tujuan 
Setiap organisasi harus memiliki tujuan. Tujuan dicerminkan oleh 
sasaran-sasaran yang dilakukan baik untuk jangka pendek maupun jangka 
panjang. Tiga bidang utama dalam tujuan organisasi yaitu profitability 
(keuntungan), growth (pertumbuhan), dan survive (bertahan hidup). 
Ketiganya harus berjalan berkesinambungan demi kemajuan organisasi. 
2. Kumpulan Orang 
Jelas, tidak mungkin jika organisasi hanya terdiri dari satu orang yang 
ingin mencapai tujuannya sendiri. Dari definisi dijelaskan bahwa organisasi 
setidaknya terdiri dari kumpulan orang, berarti minimal dua, yang memiliki 
tujuan bersama. 
3. Struktur 
Struktur dibentuk dalam sebuah organisasi dengan tujuan agar posisi 
setiap anggota organisasi dapat dipertanggungjawabkan, mengenai hak 
maupun kewajibannya. Struktur dibentuk agar organisasi berjalan rapi, 
karena terdapat struktur komando, siapa yang berwenang dan siapa yang 
diberi wewenang. 
4. Sistem dan Prosedur 
Karakteristik yang terakhir ini menggambarkan bahwa sebuah 
organisasi diatur berdasarkan aturan-aturan yang ditetapkan bersama dan 
tentu saja harus dengan penuh komitmen dalam menjalankannya. 
Implementasi dari sistem dan prosedur ini ialah adanya ketetapan mengenai 
tata cara, sistem rekrut, dan birokrasi. 
Faktor lingkungan sangat berpengaruh terhadap eksistensi suatu 
organisasi. Organisasi cenderung memainkan peran menyesuaikan dengan 
keadaan lingkungan, entah itu demografi, ekonomi, politik, budaya, juga 
alam sekitar. Jadi, kemajuan organisasi harus selaras dengan perubahan 
lingkungan. 
 
 
14 
 
Simamora (1997:507) mengatakan bahwa sumber daya, iklim, tujuan 
dan struktur organisasi memengaruhi manajemen karir yang akhirnya 
berdampak pada pengembangan karir. 
Sumber daya organisasi penting untuk sebuah pengembangan karir. 
Sumber daya merupakan modal utama organisasi, yang dimaksud adalah 
sumber daya finansial (keuangan), sumber daya waktu, dan sumber daya 
manusia. 
Manfaat keterlibatan Departemen Sumber Daya Manusia dalam 
perencanaan karir menurut Mangkuprawira (2003:265) adalah: 
1. Meluruskan strategi dan syarat-syarat internal. 
2. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan. 
3. Memfasilitasi penempatan karyawan tingkat internasional. 
4. Membantu pekerja yang memiliki keragaman tertentu. 
5. Memperkecil derajat perputaran karyawan. 
6. Membuka jalan bagi karyawan potensial. 
7. Memajukan pertumbuhan personal. 
8. Memuaskan kebutuhan karyawan. 
9. Membantu rencana kerja. 
Menurut Flippo (1995:215) program pengembangan yang 
direncanakan akan memberi manfaat bagi organisasi berupa peningkatan 
produktifitas, peningkatan moral, stabilitas serta keluwesan (fleksibilitas) 
organisasi makin besar untuk menyesuaikan diri dengan persyaratan 
eksternal maupun internal yang berubah. 
2.3.2. Iklim dan Struktur Organisasi 
Organisasi itu harus menciptakan iklim yang mendorong manajemen 
karir yang komprehensif. Contohnya adalah sebuah organisasi yang 
mengenalkan suatu sistem penilaian kerja yang menitikberatkan pada 
pengembangan (Simamora, 1997:508). 
Struktur organisasi menunjukkan kedudukan, tugas, wewenang, dan 
tanggung jawab yang berbeda-beda. Struktur ini mengandung unsur 
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sosialisasi kerja, standarisasi, koordinasi, sentralisasi atau desentralisasi 
dalam pembuatan keputusan (Handoko, 1999:169). 
Flippo (1995:107) mengatakan bahwa hasil langsung dari proses 
organisasi adalah penciptaan struktur organisasi. Struktur ini adalah 
kerangka dasar dari hubungan formal yang telah disusun. Maksud dari 
struktur itu adalah untuk membantu dalam mengatur dan mengarahkan 
usaha-usaha yang dilakukan dalam organisasi sehingga usaha tersebut 
terkoordinir dan konsisten dengan sasaran organisasi. 
Menurut Pfeffer (2002:256) perubahan struktur organisasi akan 
membawa dampak pada setiap individu yang ada dalam organisasi. Individu 
dituntut untuk mengembangkan dan merealisasikan kompetensinya secara 
penuh. Organisasi akan memanfaatkan kompetensi yang dimiliki individu 
dengan memberikan kesempatan bagi setiap individu untuk 
mengembangkan karir. 
2.4. Karir 
Menurut Handoko (2000:123) Karir adalah semua pekerjaan atau 
jabatan yang ditangani atau dipegang selama kehidupan seseorang. 
Menurut Gibson et al dalam Fitriansyah (2012:6) karir merupakan urutan 
pengalaman dan kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan dan yang 
menciptakan sikap dan perilaku tertentu pada diri seseorang. Menurut 
Handoko dalam Bobby (2012:6) karir adalah seluruh pekerjaan atau jabatan 
yang ditangani atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang. 
Menurut Daniel C. Feldam dan Hugh J. Arnold dalam Mahmoda 
(2005:12-13) menyebutkan sebagai berikut : 
1. Istilah karir tidak hanya berhubungan dengan individu yang mempunyai 
pekerjaan yang statusnya tinggi atau yang mendapat kemajuan cepat. Istilah 
karir sedikit-banyak telah didemokratisasi. Sekarang karir menunjukkan 
rangkaian atau urutan pekerjaan/jabatan yang dipegang oleh orang-orang 
selama riwayat pekerjaannya, tidak pandang tingkat pekerjaan atau tingkat 
organisasinya. 
2. Istilah karir tidak lagi hanya menunjukkan perubahan pekerjaan gerak 
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vertikal, naik dalam suatu organisasi. Meskipun sebagian besar karyawan 
masih berusaha mencapai kemajuan, akan tetapi banyaknya orang yang 
menolak pekerjaan yang lebih berat tanggung jawabnya untuk tetap dalam 
jabatan yang sekarang dipegang dan disukainya, makin bertambah. 
Sekarang banyak gerakan karir ke samping/secara horizontal dan kadang-
kadang ke bawah. 
3. Istilah karir tidak lagi mempunyai arti yang sama dalam suatu pekerjaan, 
dalam suatu mata pencaharian atau dalam suatu organisasi. Sekarang 
terdapat fakta-fakta bahwa kian lama kian banyak individu yang mengalami 
apa yang disebut banyak karir, jalur-jalur karir yang mengandung dua atau 
tiga bidang yang berlainan dan dua atau tiga organisasi yang berlainan pula. 
4. Tidak ada anggapan lagi bahwa organisasi dapat mengendalikan karir 
individu secara sepihak. Untuk memelihara pegawai yang dihargai, 
organisasi juga menjadi lebih tanggap terhadap tuntutan individu-individu 
dan kebutuhan pegawai-pegawai. 
Terdapat dua cara pendekatan untuk memahami makna karir menurut 
Irianto (2001:93). Pendekatan pertama memandang karir sebagai pemilikan 
(a property) dan occupation atau organisasi. Dimana karir dapar dilihat 
sebagai jalur mobilitas di dalam organisasi yang tunggal. Pendekatan kedua 
memandang karir sebagai suatu properti atau kualitas individual dan bukan 
okupasi atau organisasi. Setelah setiap individu mengakumulasikan 
serangkaian jabatan, posisi, dan pengalaman tertentu pendekatan ini 
mengakui kemajuan kariri yang telah dicapai seseorang. 
Menurut Irianto (2001:93) terdapat dua cara pendekatan untuk 
memahami makna karir : Pendekatan pertama, memandang karir sebagai 
pemilikan (a property) dan occupation atau organisasi. Dimana karir dapat 
dilihat sebagai jalur mobilitas di dalam organisasi yang tunggal. Pendekatan 
kedua, memandang karir sebagai suatu properti atau kualitas individual dan 
bukan okupasi atau organisasi. 
2.4.1 Pengembangan Karir 
Pengembangan karir (seperti promosi) sangat diharapkan oleh setiap 
pegawai, karena dengan pengembangan ini akan mendapatkan hak-hak 
yang lebih baik dari apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun 
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non material misalnya, kenaikan pendapatan, perbaikan fasilitas, dan 
sebagainya. Sedangkan hak-hak yang tidak bersifat material misalnya status 
sosial, perasaan bangga, dan sebagainya (Mahmoda, 2005:14). 
Menurut Samsudin (2006:140) pengembangan karir adalah suatu 
usaha meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan 
dan latihan. Pengembangan karir merupakan upaya pribadi seorang 
karyawan untuk mencapai suatu rencana karir. Kegiatan ini mungkin 
didukung departemen personalia, atau tidak tergantung pada departemen.  
Pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang 
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir (Handoko, 
2000:123). Menurut Simamora (1995:392) proses pengembangan karir 
dalam suatu pendekatan formal yang diambil organisasi untuk memastikan 
bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia 
pada saat dibutuhkan. Sehingga pengembangan karir dapat dikatakan suatu 
kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan-eningkatan status 
seseorang dalam organisasi dalam jalur karir yang telah ditetapkan dalam 
organisasi yang bersangkutan. 
Pengembangan karir merupakan suatu cara bagi sebuah organisasi 
untuk mendukung atau meningkatkan produktivitas para karyawan, sekaligus 
mempersiapkan karyawan untuk dunia yang berubah (Sunarto, 2003:246). 
Pengembangan karir yang dilaksanakan dan dikembangkan di 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) melalui kenaikan pangkat, mutasi jabatan serta 
pengangkatan dalam jabatan (Mahmoda, 2005:15) 
Dalam pelaksanaan tanggung jawab pengembangan karir seharusnya 
diterima bukan sekedar promosi ke jabatan yang lebih tinggi, tetapi sukses 
karir yang dimaksudkan seseorang karyawan mengalami kemajuan dalam 
bekerja, berupa perasaan puas dalam setiap jabatan yang dipercayakan 
oleh organisasi (Moekijat, 1995:36). 
Sukses dalam pengembangan karir dapat mendorong kemajuan dalam 
bekerja sehingga lebih berprestasi. Seperti yang dikemukakan oleh Moekijat 
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(1995:36) yang paling penting dalam suatu jabatan adalah: 
1. Kesempatan untuk melakukan sesuatu yang membuat pegawai merasa 
senang. 
2. Kesempatan untuk mencapai sesuatu yang berharga. 
3. Kesempatan untuk mempelajari hal-hal yang baru. 
4. Kesempatan untuk mengembangkan kecakapan kemampuan. 
Model pengembangan karir yang berdasarkan PP 100 / 2000 dalam 
Mahmoda (2005:16) mencakup: 
1. Pendidikan meliputi item: pendidikan dasar ( SD, SLTP ), pendidikan 
umum ( SMU ) dan Perguruan Tinggi 
2. Pendidikan dan pelatihan dalam jabatan meliputi iterm: Diklat 
kepemimpinan II, Diklat kepemimpinan III. 
3. Masa kerja : lamanya kerja pegawai dalam tahunan seperti; 0-5 tahun, 
6-10 tahun, 11-15 tahun, 16-20 tahun, dan lebih dari 20 tahun. 
4. Pangkat atau golongan ≥ IV/a, III/d – III/a, kurang atau sama dengan IIa. 
5. Jabatan meliputi item: kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung 
jawab, wewenang hak seorang pegawai. 
6. DP3 meliputi item: kesetiaan, prestasi kerja, ketaatan, tanggung jawab, 
kejujuran, kerjasama, dan praktek kepemimpinan. 
7. Daftar urut kepangkatan (DUK) pegawai yang lebih tinggi kepangkatan 
diberi kesempatan lebih dulu untuk menduduki jabatan yang lowong. 
Kunci program pengembangan karir berdasarkan teori Fiedman dan 
Arnold dalam Moekijat (1995:116) 
Pertama, organisasi harus menilai pegawai-pegawai secara berkala 
sepanjang karir mereka untuk mengetahui kekuatan individu yang dapat 
dipergunakan dalam pekerjaan lain dalam organisasi dan untuk memperbaiki 
kelemahan individu yang merintangi jalannya karir. 
Kedua, organisasi harus dapat memberikan informasi yang lebih 
realistik kepada pegawai-pegawainya tidak hanya apabila organisasi itu 
mengambil keputusan-keputusan mengenai penerimaan pegawai, tetapi juga 
apabila mengambil keputusan mengenai promosi. 
Ketiga, kegiatan-kegiatan perencanaan karir menjadi amat sukses 
apabila kegiatan itu dikoordinasi dengan kegiatan-kegiatan lain dalam 
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manajemen sumber daya manusia – seleksi, latihan, perencanaan sumber 
daya manusia, dan penilaian prestasi kerja. 
Keempat, pengembangan karir besar sekali kemungkinan berhasil 
apabila penyelia lini terlibat. 
Agar sumber daya manusia di dalam organisasi dapat bekerja dengan 
efisien dan efektif, sehingga tidak menimbulkan kejenuhan dalam pekerjaan 
maka diperlukan adanya suatu pengembangan karir yang meliputi; mutasi, 
promosi, demosi (Mahmoda, 2005:18). 
Menurut Hasibuan (2000:101) mutasi adalah satu perubahan 
posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal 
maupun vertikal (promosi/demosi) dalam suatu organisasi. Prinsip mutasi 
adalah memutasikan karyawan kepada posisi yang tepat dan pekerjaan 
yang sesuai, agar semangat dan produktivitas kerjanya meningkat, yang 
bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam 
perusahaan. Mutasi merupakan salah satu tindak lanjut yang dilakukan dari 
hasil penilaian prestasi kerja. Dengan adanya mutasi diharapkan dapat 
memberikan uraian pekerjaan, sifat pekerjaan, lingkungan pekerjaan, dan 
alat – alat kerja yang cocok bagi karyawan bersangkutan sehingga dapat 
bekerja secara efisien dan efektif pada jabatan itu. 
Menurut Hasibuan (2000:107) promosi adalah perpindahan yang 
memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih 
tinggi di dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan 
penghasilan semakin besar. Promosi memberikan peran penting bagi setiap 
pegawai, bahkan menjadi idaman yang selalu dinanti-nantikan. Dengan 
promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan 
serta kecakapan pegawai untuk menduduk jabatan yang lebih tinggi. 
Menurut Flippo (1995:229) promosi berarti perpindahan dari suatu 
jabatan ke jabatan yang lain yang mempunyai status dan tanggung jawab 
yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi disertai 
dengan peningkatan gaji/upah lainnya walaupun tidak demikian. 
Menurut Hasibuan (2000:112) demosi adalah perpindahan karyawan 
dari suatu jabatan jabatan ke jabatan yang lebih rendah di dalam satu 
organisasi, wewenang, tanggung jawab, pendapatan serta statusnya 
semakin rendah. Misalnya: sudah waktunya pensiun dengan alasan masa 
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kerja sudah berakhir atau diberhentikan karena pegawai melanggar 
ketentuan instansi. 
Organisasi sudah mempunyai program tersendiri dalam 
mengembangkan karir karyawan nya yang semua dijabarkan secara 
deskriptif dan umum. Adapun yang dimaksud dengan sistem karir adalah 
sistem kepegawaian dimana untuk pengangkatan pertama didasarkan atas 
kecakapan sedangkan dalam pengembangan selanjutnya, masa kerja, 
pengalaman, kesetiaan, pengabdian, dan syarat-syarat objektif lainnya. 
Pengembangan karir dapat berhasil dengan baik apabila diintegrasikan 
dengan fungsi-fungsi pokok kepegawaian lainnnya. Misalnya, data seleksi 
permulaan dapat dipergunakan untuk mengembangkan program sosialisasi. 
Program penilaian kerja maupun pelatihan dapat dipergunakan untuk 
rekomendasi tentang perpindahan pekerjaan dan untuk memperkirakan 
kebutuhan akan kebutuhan tenaga kerja yang akan datang (Mahmoda, 
2005:20). 
2.4.2. Unsur-unsur Pokok Program Pengembangan Karir 
Menurut Moekijat (1995:103) program pengembangan karir yang 
direncanakan mengandung tiga unsur pokok: 
a. Membantu pegawai dalam menilai kebutuhan karir internalnya sendiri. 
b. Mengembangkan dan mengumumkan memberitahukan kesempatan-
kesempatan karir yang ada dalam organisasi. 
c. Menyesuaikan kebutuhan dan kemampuan pegawai dengan 
kesempatan-kesempatan karir. 
Unsur karir yang baik adalah adanya penghargaan yang wajar 
terhadap masa kerja, kesetiaan, pengabdian, pengalaman, sehingga 
pegawai yang berpengalaman setia mengabdi kepada negara pemerintah 
dan tugas kewajibannya akan mendapat penghargaan selayaknya. Selain 
itu, dalam sistem karir seseorang dapat naik pangkat dan jabatan 
berdasarkan masa kerja sudah tentu memerhatikan  kecakapan, prestasi 
kerja, kesetiaan dan sebagainya (Nainggolan, 1994:151). 
Dengan menyadari bahwa pegawai mempunya kebutuhan karir maka 
sewajarnya apabila disusul dengan tanggung jawab untuk menggambarkan 
jalur-jalur khusus melalui organisasi. Apabila pegawai telah menilai dengan 
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seksama kebutuhan akan karirnya dan telah mengetahui kesempatan karir 
organisasi maka pegawai tersebut tinggal menyesuaikan. Menurut Siagian 
(1999:207), agar dapat menentukan jalur karir, tujuan karir dan 
pengembangan karir yang dapat mereka tempuh para karyawan perlu 
mempertimbangkan lima faktor: 
Pertama: perlakuan yang adil dalam berkarir. Perlakuan yang adil ini 
hanya bisa diwujudkan apabila kriteria promosi didasarkan pada 
pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui secara luas 
di kalangan pegawai. 
Kedua: kepedulian para atasan langsung. Para pegawai pada 
umumnya mendambakan keterlibatan langsung dalam perencanaan karir. 
Salah satu bentuk kepedulian itu adalah memberikan umpan balik kepada 
para pegawai tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para 
pegawai tersebut mengetahui potensi yang perlu dikembangkan dan 
kelemahan yang perlu diatasi. 
Ketiga: informasi tentang berbagai peluang promosi. Para pegawai 
pada umumnya mengharapkan bahwa mereka mempunyai akses terhadap 
informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini sangat 
penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses seleksi 
internal yang sifatnya kompetitif. 
Keempat: minat untuk dpromosikan. Pendekatan yang tepat digunakan 
dalam hal menumbuhkan minat para pekerja untuk mengembangkan karir 
adalah pendekatan fleksibel dan proaktif. Artinya minat untuk 
mengembangkan karir sangat individualistik sifatnya. Seorang pekerja 
memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis kelamin, jenis dan sifat 
pekerjaan sekarang, pendidikan dan lainnya. 
Kelima: tingkat kepuasan. Meskipun secara umum dapat dikatakan 
setiap orang ingin meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir ukuran 
keberhasilan yang digunakan memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut 
akibat tingkat kepuasan seorang berbeda-beda pula. 
Menurut Keith Davis dan Werther dalam Mangkuprawira (2003:181) 
a. Keadilan dalam karir, para karyawan menghendaki dalam sistem 
promosi dengan kesempatan sama untuk peningkatan karir. 
b. Perhatian dengan penyeliaan, para karyawan menginginkan penyelia 
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mereka memainkan perannya secara aktif dalam pengembangan 
karir dan menyediakan umpan balik dengan teratur tentang kinerja. 
c. Kesadaran tentang kesempatan, para karyawan menghendaki 
pengetahuan tentang kesempatan untuk peningkatan karir. 
d. Minat pekerja, para karyawan membutuhkan sejumlah informasi 
berbeda dan pada kenyataanya memiliki derajat minat yang berbeda 
dalam peningkatan karir yang tergantung pada beragam faktor. 
e. Kepuasan karir, para karyawan tergantung pada usia dan kedudukan 
mereka memiliki tingkat kepuasan berbeda. 
Gibson (1992:208) mengemukakan ada empat karakteristik dalam 
penilaian individu berkenaan dengan kesesuaian karir mereka dengan 
harapan mereka yaitu: 
1. Prestasi karir 
2. Sikap karir 
3. Keadaptasian karir 
4. Identitas karir 
Untuk mencapai adanya kesesuaian perlu penempatan orang yang 
tepat pada temapt yang tepat, artinya seorang pegawai ditunjuk menduduki 
suatu jabatan haruslah mempunyai pangkat yang sesuai untuk jabatan itu 
(Nainggolan, 1994:124). 
Namun untuk dapat melaksanakan prinsip pokok tersebut perlu 
adanya batasan yang dapat dijadikan sebagai dasar pengangkat. Dengan 
adanya ukuran yang berlaku, diharapkan terjadi unsur “like or dislike” dalam 
mengisi jabatan di lingkungannya. Menurut Nainggolan (1994:125) Hal – hal 
yang perlu dirumuskan dalam mempertimbangkan PNS untuk menduduki 
suatu jabatan di antaranya adalah: 
a. Penilaian pelaksanaan pekerjaan, yaitu suatu penilaian dalam jangka 
waktu tertentu yang dapat menggambarkan tentang kesetiaan, 
prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama 
prakarsa dan kepemimpinan seseorang. 
Keahlian, dimana penempatan seorang PNS harus selalu diusahakan 
agar sesuai dengan keahliannya, misalnya dengan memerhatikan 
latar belakang pendidikan formal maupun keahlian yang secara 
nyata. 
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b. Perhatian (interest), dimana bakat seorang PNS selalu diperhatikan 
untuk dikembangkan sesuai dengan bidang – bidang yang ditekuni. 
c. Daftar urut kepangkatan, hal ini perlu disebabkan bahwa PNS yang 
lebih tinggi daftar urut kepangkatannya akan diprioritaskan untuk 
dipertimbangkan lebih dahulu apabila ada jabatan yang lowong. 
d. Kesetiaan, adalah merupakan unsur penting dalam 
mempertimbangkan pengangkatan dalam jabatan. 
e. Dapat dipercaya, yaitu kepercayaan bahwa ia akan melaksanakan 
tugasnya dengan baik dan tidak akan menyalahgunakan jabatan 
untuk kepentingan pribadi, seseorang atau golongan. Dan syarat-
syarat lainnya misalnya pengalaman, kemungkinan, pengembangan 
dan lainnya. 
2.4.3. Perencanaan Karir 
Pengembangan karir yang digunakan instansi pemerintah Indonesia 
merupakan fenomena menarik dan mengandung banyak perdebatan dan 
kontroversi, tetapi pengembangan karir itu tidak lepas dari perencanaan 
karir. Setiap pegawai dan organisasi sebelum mengembangkan karirnya 
harus mempunyai perencanaan karir yang matang terlebih dahulu. Selain itu 
juga harus tahu karakter-karakter yang memengaruhi pengembangan karir 
(Mahmoda, 2005:28) 
Menurut Deasler dalam Pfeffer (2002:256) perencanaan dan 
pengembangan karir adalah proses yang disengaja dimana dengan 
melaluinya seseorang menjadi sadar akan atribut-atribut yang berhubungan 
dengan karir personal dan serangkaian langkah sepanjang hidup yang 
memberikan sumbangan pada pemenuhan karir. Karir akan mendukung 
efektifitas individu dan organisasi dalam mencapai tujuan. 
Strategi perencanaan karir memungkinkan organisasi 
mengembangkan dan menempatkan pegawai dalam jabatan – jabatan yang 
sesuai dengan minat, kebutuhan, dan tujuan karirnya. Menurut Moekijat 
(1995:37) ada berbagai faktor yang menyebabkan organisasi mengadakan 
perencanaan karirnya: 
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1. Keinginan untuk mengembangkan dan mempromosikan pegawai dari 
dalam. 
2. Kekurangan orang yang cakap yang dapat dipromosikan. 
3. Keinginan untuk membantu perencanaan karir perseorangan. 
4. Pernyataan minat pegawai yang besar. 
5. Keinginan untuk meningkatkan produktivitas. 
6. Tanggung jawab program tindakan yang menguatkan. 
7. Perhatian terhadap pemindahan tenaga kerja. 
8. Minat pribadi dari manajer – manajer unit. 
9. Keinginan akan gambaran tentang pengadaan tenaga kerja yang 
positif. 
Pada umumnya organisasi mempunyai prinsip pokok penempatan 
dalam jabatan dalam bentuk peraturan-peraturan seta kebijakan-kebijakan. 
Menurut Nainggolan (1994:124) prinsip pokok dalam jabatan adalah 
menempatkan orang yang tepat pada tempat yang tepat. 
2.6. Kerangka Pikir 
Untuk memudahkan dalam memahami gambaran dari penelitian ini 
maka diberikan gambaran diagram kerangka teoritis sebagai berikut : 
 
 
 
 
Gambar 2.2 Kerangka Pikir 
 
 
 
Karakteristik Individu (X1) 
Pengembangan Karir (Y) 
Karakteristik Organisasi (X2) 
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2.7. Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1) Variabel karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 
Provinsi Sulawesi Selatan.  
2) Variabel karakteristik organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
3) Karakteristik individu yang berpengaruh paling dominan terhadap 
pengembangan karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 
Provinsi Sulawesi Selatan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan mengambil lokasi di Dinas Peternakan 
dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan. 
3.2. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satuan-satuan atau 
individu-individu) yang karakteristiknya hendak diduga. (Djarwanto dan 
Subagyo, 2000 : 79) Populasi penelitian ini adalah pegawai/karyawan yang 
ada di Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan.  
Jumlah populasi adalah 189 orang pegawai. Sampel adalah sebagian atau 
wakil dari populasi yang diteliti. (Arikunto, 1998:120).  
Perhitungan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus slovin dengan 
asumsi bahwa populasi tersebut berdistribusi normal, maka perhitungannya 
adalah sebagai berikut (Umar, 2011:78) : 
	
  = 	
 
1 +    
																																																																														 
 
Dimana :  
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas Kesalahan yang diperbolehkan, sebanyak 10% 
 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah: 
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  = 	
189
1 + 189	(0,1) 
 
  =
189
2,89
 
  = 67,5 
Jumlah responden yang diperoleh sebesar 67,5. Untuk memudahkan 
dalam pengolahan maka dicukupkan menjadi 70 responden. 
3.3. Variabel Penelitian 
Identifikasi variabel penelitian perlu dilakukan sebelum pengumpulan 
data. Dengan melakukan identifikasi variabel penelitian maka dapat 
ditentukan alat pengumpulan data. Pada penelitian ini, variabel-variabelnya 
adalah : 
1) Variabel independent 1 adalah karakteristik individu (X1). 
2) Variabel independent 2 adalah karakteristik organisasi (X2). 
3) Variabel dependent adalah pengembangan karir (Y) 
3.4. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis data 
Jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
a. Data Kuantitatif 
Data kuantitatif adalah data yang berupa angka dari berbagai sumber 
yang ada untuk dianalisis, dievaluasi, sehingga akan mendapatkan 
informasi yang akurat. 
2. Sumber Data 
a. Data Primer 
Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari 
sumbernya, diamati dan dicatat untuk pertama kalinya. Data primer 
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dalam penelitian ini adalah data yang dihasilkan dari jawaban angket 
tentang pengembangan karir di Dinas Peternakan dan Kesehatan 
Hewan Provinsi Sulawesi Selatan. 
b. Data Sekunder 
Data sekunder yaitu data yang bukan diusahakan sendiri 
pengumpulannya oleh peneliti. Jadi data sekunder berasal dari 
tangan kedua atau ketiga dan seterusnya, artinya melewati satu atau 
lebih pihak yang bukan peneliti sendiri. Data sekunder atau data 
penunjang dalam penelitian ini bersumber dari informasi yang berasal 
dari Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi 
Selatan. 
3.5. Metode Pengumpulan Data 
        Jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif yang bersumber dari 
data primer berupa pengumpulan kuesioner yang dibagikan kepada 
pegawai/karyawan Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi 
Sulawesi Selatan. Yaitu dengan jalan menyebarkan daftar pertanyaan 
kepada responden untuk mendapatkan data yang selanjutnya dianalisis. 
Pada penelitian ini tingkat penilaiannya dengan Skala Likert, dengan 
ketentuan sebagai berikut : 
a. Pilihan sangat setuju diberi skor 5 
b. Pilihan setuju diberi skor 4 
c. Pilihan netral diberi skor 3 
d. Pilihan tidak setuju diberi skor 2 
e. Pilihan sangat tidak setuju diberi skor 1 
  Hadi (1997, 181) mengatakan bahwa baik buruknya hasil penelitian 
tergantung pada teknik-teknik pengumpulan data. Sedangkan kualitas data 
ditentukan oleh kualitas alat pengambil data atau alat ukurnya (Suryabrata, 
1990: 91).  
 Alasan yang mendasari penggunaan metode kuesioner dalam 
penelitian ini sebagaimana dikemukakan oleh  Hadi (1997, 181) adalah : 
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1. Subjek adalah orang yang paling tahu tentang dirinya sendiri. 
2. Bahwa apa yang dinyatakan oleh subjek kepada penyelidik benar dan 
dapat dipercaya. 
3. Bahwa interpretasi subjek tentang pertanyaan-pertanyaan yang diajukan 
kepadanya adalah sama dengan yang dimaksud penyelidik.  
 
3.6.  Definisi Operasional Variabel 
Untuk menjelaskan mengenai variabel yang diteliti maka dibuatlah 
definisi seperti pada tabel dibawah ini: 
Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Indikator Skala 
Karakteristik 
Individu (X1) 
Perilaku atau karakter yang 
ada pada diri seseorang 
baik yang bersifat positif 
maupun negatif yang 
membedakannya dengan 
individu yang lainnya. 
 Kemampuan 
 Pendidikan 
 Pengalaman 
 
 
 
Likert 
Karakteristik 
Organisasi (X2) 
Ciri ataupun kebiasaan 
suatu organisasi yang 
memiliki tujuannya masing-
masing dan memiliki 
kegiatan terstruktur yang 
disengaja dengan batas-
batas yang jelas.  
 Struktur 
 Aturan 
 Tanggung 
Jawab 
 
 
Likert 
Pengembangan 
karir (Y) 
Peningkatan kedudukan 
yang dialami oleh 
karyawan/pegawai dalam 
 Mutasi 
 Perencanaan 
 
Likert 
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organisasinya masing-
masing. 
 Promosi 
Sumber : Subyantoro (2009:12-13) 
3.7.  Metode Analisis Data 
 Analisis data yang digunakan adalah dengan menggunakan Regresi 
Linear Berganda (Multiple Linear Regression) dengan tujuan untuk 
mengetahui pengaruh karakteristik individu(X1), karakteristik organisasi (X2) 
dan terhadap pengembangan karir (Y) pada Dinas Peternakan dan 
Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan yang telah menjawab 
pertanyaan kuesioner yang diberikan. 
Adapun persamaan regresi linear berganda yang digunakan sebagai 
berikut : 
Y= a + b1X1 + b2X2  + e 
Keterangan :  
Y  = Pengembangan Karir 
a  = Konstanta 
b1, b2, b3 = Koefisien regresi 
X1 = Karakteristik Individu 
X2 = Karakteristk Organisasi 
e = error 
Untuk membuktikan hipotesis yang diajukan dan sekaligus untuk 
mengetahui signifikan tidaknya pengaruh karakteristik individu dan 
karakteristik organisasi terhadap perilaku pengajaran, maka pengujiannya 
dengan Regresi Linear Berganda menggunakan aplikasi program Statistik 
SPSS. Uji instrumen penelitian terhadap variabel adalah : 
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1. Uji  Validitas 
       Validitas adalah indeks yang menunjukkan seberapa besar suatu 
alat ukur betul - betul  mengukur  apa yang perlu diukur             
(Azwar,1999:80). Validitas suatu pengukuran senantiasa berhubungan 
dengan kesesuaian dan kecermatan dari alat ukur yang digunakan. Untuk 
pengujian validitas angket digunakan teknik korelasi product moment angka. 
Adapun rumus korelasi product moment adalah :  
            
  
     2222 
 



YYNXXN
YXXYN
rxy  
Keterangan : 
rxy = Koefisien korelasi product moment. 
N = Banyak sampel 
X = Jumlah skor nilai setiap item 
Y = Jumlah skor total  
XY = Jumlah XY 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas menunjukkan sejauh mana pengukuran itu dapat 
memberikan hasil yang relatif tidak berbeda apabila dilakukan pengukuran 
kembali terhadap subjek yang berbeda (Azwar, 1999: 87). 
Angket penelitian ini dihitung dengan teknik analisis varian yang 
dikembangkan oleh Cronbach Alpha, adapun rumusnya sebagai berikut : 
            

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Keterangan : 
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 = Koefisien Cronbach Alpha 
k = Banyak item soal yang valid  
 i
2 = Jumlah variance butir soal 
 t
2 = Variance total  
           Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach Alpha 
> 0,60  (Gujarati, 2001:140). 
Untuk menguji  hipotesis, dengan menggunakan : 
1.    Uji t  
Menurut Kuncoro (2001:97), uji t pada dasarnya menunjukkan 
seberapa besar pengaruh satu variabel penjelas secara individual dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Rumus untuk mencari t hitung 
sebagai berikut : 
t hitung =  
bS
b 
 
Keterangan : 
b  = Koefisien regresi 
  = Koefisien regresi sebenarnya 
Sb  = Standar error of regression coeficient 
Langkah-langkahnya menurut Djarwanto (2000:232-233) adalah sebagai 
berikut: 
a. Menentukan formula hipotesis nihil dan hipotesis alternatif. 
Ho  : 1 = 0 (tidak ada pengaruh variabel independent terhadap dependent) 
H1  : 1 ≠ 0 (ada pengaruh variabel independent terhadap dependent) 
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b. Menentukan level of significancy () dengan degree of freedom  
c. Menentukan kriteria pengujian. 
Digambarkan dengan grafik sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
Dengan kriteria keputusan adalah: 
Ho diterima apabila: t ≤ t ơ/2;n 
Ho ditolak apabila   : t> t ơ/2;n  
d. Menentukan perhitungan nilai t 
Dengan rumus: 
t hitung =  
bS
b 
  
Keterangan : 
b  = Koefisien regresi 
  = Koefisien regresi sebenarnya 
Sb  = Standar error of regression coeficient 
e. Kesimpulan. 
Ho diterima  t hitung    t tabel 
Ho ditolak t hitung >   t tabel  
t [1- /2;n]  
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Hasil t hitung dibandingkan dengan t tabel = t ,df  dengan  merupakan 
tingkat signifkansi dan df (derajat kebebasan) = n-k-1.  
Jika  -t /2,df  <   t hitung <   t /2,df   maka Ho diterima dan bila sebaliknya,   
 t hitung > t /2,df   atau  t hitung < -t /2,df  maka Ha diterima.   
 
2 Uji F 
Uji F digunakan untuk menguji signifikansi model regresi, karena untuk 
mengetahui signifikasni pengaruh variabel independent secara bersama-
sama terhadap variabel dependent.  
F hitung dirumuskan sebagai berikut : 
F hitung =  
 1
1
2


kn
R
k
R
      (Supranto, 2001:100) 
Keterangan : 
R2 = koefisien determinasi 
 k  = banyak variabel independent 
 n  = banyak sampel 
Langkah-langkahnya menurut (Supranto, 2001:100) adalah sebagai berikut: 
a. Menentukan formula hipotesis nihil dan hipotesis alternatif. 
Ho  :  1 = 2 = 3 (Tidak ada pengaruh antara variabel-variabel independet 
secara bersama-sama terhadap variabel dependent) 
H1  :  1 ≠ 2 ≠ 3 (ada pengaruh variabel independent terhadap dependent) 
b. Menentukan level of significancy () dengan degree of freedom  
c. Menentukan kriteria pengujian. 
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Digambarkan dengan grafik sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
Dengan kriteria keputusan adalah: 
H0  ditolak jika Fhitung > Ftabel 
H0  diterima jika Fhitung < Ftabel 
d. Menentukan perhitungan nilai t 
Dengan rumus: 
F hitung =  
 1
1
2


kn
R
k
R
       
Keterangan : 
R2 = koefisien determinasi 
 k  = banyak variabel independent 
 n  = banyak sampel 
e. Kesimpulan. 
H0  ditolak jika Fhitung > Ftabel 
H0  diterima jika Fhitung < Ftabel 
F [;df1,df2] 
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Jika  F hitung > F tabel = F ; df1,df2 maka Ha diterima,  tetapi apabila        F hitung   
F tabel = F ; df1,df2  maka Ho diterima atau Ha ditolak. 
Agar jawaban dari masing-masing kuesioner dapat diketahui kelayakannya 
maka terlebih dahulu diuji dengan uji validitas dan uji reliabilitas. 
4. Uji R2  
         Menurut Kuncoro (2001, 100), koefisien determinasi pada intinya 
mengukur seberapa besar kemampuan variabel-variabel independent dalam 
model dapat menerangkan variabel dependent dan besarnya  koefisien 
determinasi antara nol sampai dengan satu, sedangkan bila nilai R2 kecil 
berarti kemampuan variabel-variabel independent dalam menjelaskan 
variabel dependent sangat terbatas. Menurut Sudjana (2001,107), R2 
dirumuskan sebagai berikut :  
R2 = 
 
 2
Re
y
gJK
 
Keterangan : 
R2  = Koefisien Determinasi 
JK(Reg)  = Jumlah Kuadrat Regresi 
 y2 =  Jumlah Kuadrat variabel dependent 
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM INSTANSI 
 
4.1. Visi dan Misi 
Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan 
memiliki visi “Sulawesi Selatan Sebagai Pemasok Utama Ternak Potong dan 
Bibit”. Dengan misi yaitu: 1) Menyediakan pangan asal ternak yang ASUH 
(aman, sehat, utuh, dan halal), cukup dan berkualitas, 2) memberdayakan 
sumber daya manusia peternakan untuk menghasilkan produk berdaya 
saing di pasar domestic dan global, 3) Menciptakan peluang-peluang usaha 
untuk meningkatkan pendapatan dan kesejahteraan masyarakat, 4) 
Menciptakan lapangan kerja dibidang agribisnis dan agroindustri peternakan, 
5) Memanfaatkan dan melestarikan sumber daya pendukung. 
4.2. Tujuan dan Sasaran 
A. Meningkatkan peluang usaha dan lapangan pekerjaan di bidang 
peternakan untuk meningkatkan pendapatan dan kesejahteraan 
masyarakat. 
B. Meningkatnya nilai tambah dan daya saing usaha peternakan melalui 
aplikasi teknologi budidaya dan pengolahan hasil. 
C. Terwujudnya kelestarian plasma nutfa (keanekaragaman genetik yang 
dapat dimanfaatkan untuk menciptakan bibit unggul) pemanfaatan 
sumberdaya lokal secara efektif, efisien, dan berkelanjutan. 
D. Mendorong peningkatan sumberdaya manusia peternakan menjadi 
mandiri melalui pemberdayaan dan pembinaan sumberdaya aparatur 
maupun lembaga – lembaga lainnya. 
4.3. Tugas Pokok dan Fungsi 
A. Tugas Pokok 
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Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan mempunyai tugas 
menyelenggarakan urusan bidang peternakan dan kesehatan hewan 
berdasarkan asas desentralisasi, dekonsentrasi, dan tugas pembantuan. 
B. Fungsi 
Untuk menyelenggarakan tugas pokok tersebut, maka dinas peternakan 
dan kesehatan hewan mempunyai fungsi : 
1) Perumusan kebijakan teknis  di bidang peternakan dan kesehatan 
hewan yang meliputi produksi ternak, kesehatan hewan dan 
kesehatan masyarakat veteriner, pengembangan usaha, dan sarana 
dan prasarana. 
2) Penyelanggaraan pelayanan dalam bidang peternakan dan 
kesehatan hewan yang meliputi produksi ternak, kesehatan ternak, 
kesehatan hewan dan kesehatan masyarakat veteriner, 
pengembangan usaha, dan sarana dan prasarana. 
3) Pembinaan dan penyelenggaraan tugas dalam bidang peternakan 
dan kesehatan hewan yang meliputi produksi ternak, kesehatan 
hewan dan kesehatan masyarakat veteriner, pengembangan usaha, 
dan sarana dan prasarana. 
4) Penyelenggaraan tugas lain yang diberikan gubernur sesuai denan 
tugas dan fungsinya. 
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BAB V 
ANALISIS PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
5.1. Deskripsi Responden 
A. Usia 
Faktor usia seringkali menjadi alasan individu dalam aktivitas kerja. 
Individu yang lebih muda cenderung lebih gesit dan cekatan dalam 
bekerja sehingga mampu mencapai tahap pekerjaan yang mapan. berikut 
tabel distribusi pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 
Provinsi Sulawesi Selatan menurut usianya. 
Tabel 5.1 Distribusi Responden Menurut Usia 
No Usia Responden (%) 
1 25-35 22 31,4 
2 36-45 25 35,7 
3 46-55 23 32,9 
 Jumlah 70 100 
Sumber : Data primer, diolah (2014) 
Berdasarkan tabel di atas pegawai Dinas Peternakan dan 
Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan berada pada komposisi 
umur antara lain 25-35 tahun berjumlah 22 orang sedangkan 36-45 tahun, 
berjumlah 25 orang dan 46-55 tahun berjumlah 23 orang. 
 
B. Pendidikan 
Pendidikan biasanya menjadi syarat untuk menduduki sebuah 
jabatan dan memengaruhi kemulusan karir seseorang. Semakin 
berpendidikan seseorang akan semakin baik, atau dengan kata lain orang 
yang berpendidikan lebih tinggi akan memiliki pemikiran yang baik pula. 
Tabel di bawah ini menjelaskan latar belakang pendidikan pegawai Dinas 
Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan. 
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Tabel 5.2 Distribusi Responden Menurut Pendidikan 
No Pendidikan Responden (%) 
1 SMA/SMK 17 24,3 
2 Diploma 5 7,1 
3 S1 33 47,1 
4 S2 14 20 
5 S3 1 1,4 
 Jumlah 70 100 
Sumber : Data primer, diolah (2014) 
Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan mayoritas pegawai 
pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan 
memiliki tingkat pendidikan Sarjana (S1). 
 
C. Jenis Kelamin 
Dalam beberapa jenis pekerjaan, jenis kelamin kadang-kadang 
menentukan seseorang dalam berkinerja dan menentukan peluang karir 
yang akan dihadapi. Tabel berikut menunjukkan distribusi pegawai Dinas 
Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan ditinjau 
berdasarkan jenis kelamin. 
Tabel 5.3 Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Responden (%) 
1 Laki-laki 37 52,9 
2 Perempuan 33 47,1 
 Jumlah 70 100 
Sumber : Data primer, diolah (2014) 
 
Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan pegawai Dinas 
Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan lebih 
didominasi oleh jenis kelamin laki-laki daripada wanita. 
5.2 Penentuan Range 
Range dibuat untuk menentukan perbedaan nilai yang terdapat pada 
penelitian. Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
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pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah 
responden sebanyak 70 orang, maka: 
      =
       	       −     	       ℎ
     	    
 
Skor tertinggi : 70 x 5 = 350 
Skor terendah : 70 x 1 = 70 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu=
      
 
= 	56 
Range skor: 
70 – 126 = Sangat Tidak Setuju 
127 – 182 = Tidak Setuju 
183 – 239 = Netral 
240 – 296 = Setuju 
297 – 352 = Sangat Setuju 
5.3. Deskripsi dan Perhitungan Skor Variabel 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan 
juga penghitungan skor bagi variabel karakteristik individu (X1) dan 
karakteristik organisasi (X2) diuraikan sebagai berikut. 
5.3.1. Deskripsi Variabel Karakteristik Individu (X1) 
Analisis deskripsi jawaban responden didasarkan pada jawaban 
responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang terdapat dalam 
kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban responden 
untuk variabel karakteristik individu dapat dilihat pada tabel 5.4 berikut ini. 
Tabel 5.4 Tanggapan Responden Terhadap Karakteristik Individu 
No Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor 
 
Kategori 1 2 3 4 5 
 %  %  %  %  %  
1 
Penyelesaian 
Pekerjaan (X1.1) 
2 2,9 0 0 4 5,7 30 42,9 34 48,6 304 
Sangat 
Baik 
2 
Penguasaan 
Pekerjaan (X1.2) 
2 2,9 2 2,9 13 18,6 41 58,6 12 17,1 269 Baik 
3 
Pelaksanaan Tugas 
(X1.3) 
1 1,4 4 5,7 14 20 42 60 8 11,4 264 Baik 
4 Pengalaman Kerja 5 7,1 5 7,1 17 24,3 28 40 15 21,4 253 Baik 
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(X1.4) 
5 
Perolehan 
Pengalaman (x1.5) 
3 4,3 2 2,9 7 10 35 50 23 32,9 283 
Sangat 
Baik 
6 
Partisipasi Pelatihan 
(X1.6) 
2 2,9 0 0 7 10 32 45,7 29 41,4 296 Baik 
7 
Pengaruh 
Pendidikan (X1.7) 
1 1,4 2 2,9 14 20 35 50 18 25,7 277 Baik 
8 
Kesesuaian 
Pendidikan (X1.8) 
2 2,9 2 2,9 21 30 21 30 24 34,3 273 Baik 
9 
Jenjang Pendidikan 
(X1.9) 
4 5,7 1 1,4 20 28,6 20 28,6 25 35,7 271 Baik 
10 
Pendidikan dan 
Kinerja (X1.10) 
4 5,7 3 4,3 10 32 27 38,6 26 37,1 278 Baik 
Rata – rata 277 Baik 
Sumber: Data primer, diolah (2014) 
Tabel 5.4 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
karakteristik individu berada pada range keempat yaitu baik/setuju dengan 
rata-rata 277 yang menunjukkan bahwa variabel karakteristik individu 
memiliki pengaruh terhadap pengembangan karir. 
Berdasarkan data di atas dengan total responden 70 skor tertinggi 
diperoleh dari pernyataan tentang penyelesaian pekerjaan dengan skor 304 
yang masuk dalam kategori sangat baik, dan kategori terendah diperoleh 
dari pernyataan tentang pelaksanaan tugas dengan skor 264 yang 
dimasukkan daam kategori baik. 
5.3.2. Deskripsi Variabel Karakteristik Organisasi (X2) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel karakteristik 
organisasi didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan 
seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. 
Variasi jawaban responden untuk variabel gaya kepemimpinan demokratis 
dapat dilihat pada tabel 5.5 berikut ini. 
Tabel 5.5 Tanggapan Responden Terhadap Karakteristik Organisasi 
No Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor 
 
1 2 3 4 5 Kategori 
 %  %  %  %  %  
1 
Struktur 
Organisasi 
(X2.1) 
2 2,9 1 1,4 6 8,6 27 38,6 34 48,6 300 
Sangat 
Baik 
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2 
Definisi 
Pekerjaan 
(X2.2) 
2 2,9 0 0 14 20 35 50 19 27,1 279 Baik 
3 
Pembagian 
Tugas (X2.3) 
4 5,7 4 5,7 18 25,7 25 35,7 19 27,1 261 Baik 
4 
Aturan Kerja 
(X2.4) 
2 2,9 0 0 14 20 33 47,1 21 30 281 Baik 
5 
Pemahaman 
Visi dan Misi 
(X2.5) 
2 2,9 2 2,9 27 38,6 22 31,4 17 24,3 260 Baik 
6 
Pelatihan 
Pegawai (X2.6) 
2 2,9 0 0 17 24,3 33 47,1 18 25,7 275 Baik 
7 
Kesesuaian 
Kompensasi 
(X2.7) 
6 8,6 3 4,3 21 30 28 40 12 17,1 247 Baik 
8 
Pemberian 
Penghargaan 
(X2.8) 
6 8,6 5 7,1 20 28,6 24 34,3 15 21,4 247 Baik 
9 
Jaminan 
Kecelakaan 
(X2.9) 
4 5,7 9 12,9 23 32,9 19 27,1 15 21,4 242 Baik 
10 
Program 
Kesejahteraan 
(X2.10) 
2 2,9 1 1,4 18 25,7 28 40 21 30 275 Baik 
Rata – rata 267 Baik 
Sumber: Data primer, diolah (2014) 
Tabel 5.5 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
variabel karakteristik organisasi berada pada range keempat yaitu 
baik/setuju dengan rata-rata 267 yang menunjukkan bahwa variabel 
karakteristik organisasi memiliki pengaruh terhadap pengembangan karir. 
Berdasarkan data di atas dengan total responden 70 skor tertinggi 
diperoleh dari pernyataan tentang struktur organisasi dengan skor 300 yang 
masuk dalam kategori sangat baik, dan kategori terendah diperoleh dari 
pernyataan tentang jaminan kecelakaan dengan skor 242 yang dimasukkan 
daam kategori baik. 
5.3.3. Deskripsi Variabel Pengembangan Karir (Y) 
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden mengenai 
pengembangan karir yang didasarkan pada pernyataan-pernyataan 
mengenai perencanaan karir, mutasi, dan promosi. Variasi jawaban 
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responden untuk variabel pengembangan karir dapat dilihat pada tabel 5.6 
berikut ini. 
Tabel 5.6 Tanggapan Responden Terhadap Pengembangan Karir 
No Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor 
 
1 2 3 4 5 Kategori 
 %  %  %  %  %  
1 
Penambahan 
waktu Kerja 
(y.1) 
2 2,9 1 1,4 17 24,3 28 40 22 31,4 277 Baik 
2 
Peluang 
Interaksi (y.2) 
1 1,4 2 2,9 18 25,7 34 48,6 15 21,4 270 Baik 
3 
Kejelasan 
Standar Kerja 
(y.3) 
3 4,3 2 2,9 27 38,6 31 44,2 7 10 247 Baik 
4 
Pemahaman 
Atasan (y.4) 
4 5,7 2 2,9 17 24,3 33 47,1 14 20 261 Baik 
5 
Peningkatan 
Pengalaman 
(y.5) 
2 2,9 0 0 9 12,9 36 51,4 23 32,9 288 Baik 
6 
Pemberian 
Semangat 
(y.6) 
2 2,9 2 2,9 18 25,7 29 41,4 19 27,1 271 Baik 
7 
Pengalaman 
Kerja (y.7) 
5 7,1 3 4,3 29 41,4 20 28,6 13 18,6 243 Baik 
8 
Kesempatan 
Karir (y.8) 
4 5,7 6 8,6 21 30 24 34,3 15 21,4 250 Baik 
9 
Otorisasi 
Struktur (y.9) 
4 5,7 1 1,4 26 37,1 23 32,9 16 22,9 256 Baik 
10 
Kebutuhan 
Kualitas Kerja 
(y.10) 
4 5,7 2 2,9 12 17,1 34 48,6 18 25,7 270 Baik 
Rata – rata 263 Baik 
Sumber: Data primer, diolah (2014) 
 
Tabel 5.6 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel pengembangan karir berada pada range 
keempat yaitu baik/setuju dengan rata-rata skor 263 yang menyimpulkan 
bahwa pegawai Dinas Peternakan Dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi 
Selatan memiliki program pengembangan karir yang baik dalam instansi. 
Berdasarkan data diatas dengan total responden 70 skor tertinggi 
diperoleh dari pernyataan tentang peningkatan pengalaman dengan skor 
288 yang masuk dalam kategori baik, dan kategori terendah diperoleh dari 
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pernyataan tentang pengalaman kerja dengan skor 243 yang dimasukkan 
daam kategori baik. 
5.4. Hasil Penelitian 
5.4.1 Pengukuran Instrumen Penelitian 
5.4.1.1 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel.Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha> 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil 
pengujian reliabilitas denganmenggunakan alat bantu SPSS 20.00. 
Tabel 5.7 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,856 10 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, sepuluh item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,856 yaitu lebih besar dari 
0,6. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliabel. 
 
Tabel 5.8 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,881 10 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X2, sepuluh item indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,881 yaitulebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan diatas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
reliabel. 
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Tabel 5.9 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,809 10 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y, sepuluh indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,809 yaitulebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan diatas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
reliabel. 
5.4.1.2 Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 20.00 terhadap instrumen 
penelitian diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut. 
 
Tabel 5.10 Hasil Uji Validitas 
variabel Indikator/item Corrected item-
total correlation 
Keterangan 
Pengembangan 
Karir 
Y1 ,592 
VALID 
Y2 ,591 
VALID 
Y3 ,563 
VALID 
Y4 ,497 
VALID 
Y5 ,571 
VALID 
Y6 ,611 
VALID 
Y7 ,485 
VALID 
Y8 ,426 
VALID 
Y9 ,469 
VALID 
Y10 ,488 
VALID 
Karakteristik 
Individu 
X1_1 ,665 
VALID 
X1_2 ,601 
VALID 
X1_3 ,477 
VALID 
X1_4 ,319 
VALID 
X1_5 ,654 
VALID 
X1_6 ,640 
VALID 
X1_7 ,589 
VALID 
X1_8 ,603 
VALID 
X1_9 ,480 
VALID 
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X1_10 ,536 
VALID 
Karakteristik 
Organisasi 
X2_1 ,652 
VALID 
X2_2 ,658 
VALID 
X2_3 ,611 
VALID 
X2_4 ,701 
VALID 
X2_5 ,668 
VALID 
X2_6 ,606 
VALID 
X2_7 ,514 
VALID 
X2_8 ,519 
VALID 
X2_9 ,464 
VALID 
X2_10 ,619 
VALID 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20,00 
 
 
Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh 
item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur 
variabel karakteristik individu, karakteristik organisasi, dan pengembangan 
karir adalah valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing item 
pernyataan berdasarkan kolom Corrected Item-Total Correlation memiliki 
nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari pada 0,3 (Azwar, 
2007:158). 
5.4.2 Uji Hipotesis 
5.4.2.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variabel 
karakteristik individu (X1), dan karakteristik organisasi (X2) secara parsial 
maupun bersama-sama terhadap pengembangan karir (Y). Perhitungan 
statistik dalam analisis regresi linear berganda yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan program SPSS 20.00 for 
Windows. Hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 5.11 Hasil Regresi 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,442 2,545  2,138 ,036 
X1 ,415 ,080 ,444 5,178 ,000 
X2 ,413 ,073 ,487 5,674 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi 
berganda sebagai berikut : 
Y = 5,442 + 0,415X1 + 0,413X2 + e 
Dimana : 
X1 : Karakteristik Individu 
X2 : Karakteristik Organisasi 
Y   : Pengembangan Karir 
e   : Nilai residual 
Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 5,442. Artinya apabila 
karakteristik individu dan karakteristik organisasi konstan, maka 
pengembangan karir akan positif. 
2. Variabel karakteristik individu (X1) berpengaruh secara positif terhadap 
pengembangan karir (Y) dengan nilai koefisien sebesar 0,415. Apabila 
indikator karakteristik individu naik sebesar satu satuan akan memberikan 
pengaruh terhadap pengembangan karir sebesar 0,415 satuan, dengan 
asumsi bahwa variabel independen yang lain dianggap konstan. 
3. Variabel variabel karakteristik organisasi (X2) berpengaruh positif  
terhadap pengembangan karir (Y) dengan nilai koefisien sebesar 0,413. 
Apabila indikator karakteristik organisasi naik sebesar satu satuan akan 
memberikan pengaruh terhadap pengembangan karir sebesar 0,413 
satuan, dengan asumsi  bahwa variabel independen yang lain dianggap 
konstan. 
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4. Dari dua nilai antara karakteristik individu dan karakteristik organisasi 
terdapat perbedaan dimana variabel karakteristik individu berpengaruh 
lebih besar terhadap pengembangan karir. 
Dari data di atas dapat diketahui bahwa variabel karakteristik individu 
mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap pengembangan karir. 
Karena variabel karakteristik individu mempunyai nilai koefisien regresi yang 
lebih tinggi dibandingkan variabel yang lain. Sehingga hipotesis yang 
berbunyi “Karakteristik individu yang berpengaruh paling dominan terhadap 
pengembangan karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi 
Sulawesi Selatan”, terbukti kebenarannya. 
5.4.2.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikatnya.Nilai koefisien determinasi untuk dua varibel bebas digunakanR 
Square, sebagai berikut. 
 
Tabel 5.12 Hasil Koefisien Determinasi 
Mo
del 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,845
a
 ,715 ,706 3,19373 
  Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja 
menunjukkan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,715 hal ini 
berarti seluruh variabel bebas yakni karakteristik individu (X1) dan 
karakteristik organisasi (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama 
sebesar 71% terhadap variabel terikat (Y) yakni pengembangan karir, 
sedangkan sisanya sebesar 29% dipengaruhi oleh variabel lain di luar dari 
penelitian ini. 
5.4.2.3 Uji Signifikansi (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah variabel-variabel 
independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan untuk 
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meramalkan adanya pengaruh terhadap variabel dependennya. Hasil 
perhitungan Uji F ini dapat dilihat pada tabel berikut. 
 
Tabel 5.13 Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regressi
on 
1713,192 2 856,596 
83,98
1 
,000
b
 
Residual 683,394 67 10,200   
Total 2396,586 69    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh kemungkinan bisa atau 
tidaknya digunakan meramalkan nilai variabel bebas yaitu karakteristik 
individu (X1) dan karakteristik organisasi (X2) terhadap varibel terikat yaitu 
pengembangan karir (Y). Uji F dilakukan dengan membandingkan nilai α 
dengan nilai signifikansi dari nilai F hitung itu sendiri. Dimana jika nilai α lebih 
besar dari  nilai signifikansi F hitung, maka variabel bebas (X1) dan (X2) 
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y).  
 Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F hitung = 83,981 dengan 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 (5%). Hal ini berarti hipotesis yang 
menyatakan bahwa variabel karakteristik individu dan karakteristik organisasi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan karir 
dinyatakan diterima. 
 
5.4.2.4 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen (karkateristik individu dan karakteristik organisasi) 
secara individual dalam menerangkan variabel dependen (pengembangan 
karir). Hasil uji t pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 5.14 Hasil Uji Parsial (Uji t) 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Consta
nt) 
5,442 2,545 
 
2,138 ,036 
X1 ,415 ,080 ,444 5,178 ,000 
X2 ,413 ,073 ,487 5,674 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 
Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara 
parsial. 
1. Variabel Karakteristik Organisasi (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel karakteristik organisasi 
(X1) terhadap pengembangan karir (Y) diperoleh nilai t hitung = 5,178 
dengan tingkat signifikansi 0,000. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka  tingkat 
signifikansi 0,000< 0,05 maka hipotesis diterima. Hal ini berarti variabel 
karakteristik individu (X1) mempunyai pengaruh yang positif dan 
berpengaruh signifikan  terhadap pengembangan karir (Y). 
2. Variabel Karakteristik Organisasi (X2) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel karakteristik organisasi 
(X2) terhadap pengembangan karir (Y) diperoleh nilai t hitung = 5,674 
dengan tingkat signifikansi 0,000. 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka tingkat 
signifikansi 0,000< 0,05, maka hipotesis diterima. Hal ini berarti variabel 
karakteristik organisasi mempunyai pengaruh parsial yang positif dan 
signifikan  terhadap pengembangan karir (Y). 
5.5. Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil analisis yakni pengujian regresi secara parsial dan 
secara simultan ternyata variabel karakteristik individu dan karakteristik 
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organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir 
pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Selanjutnya variabel yang paling dominan adalah variabel karakteristik 
individu dimana pengaruh karakteristik individu lebih besar daripada 
karakteristik organisasi terhadap pengembangan karir. 
Gambaran karakteristik individu pada indikator-indikator yang 
dinyatakan pada kuisioner menunjukkan bahwa pegawai Dinas Peternakan 
dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan memiliki program individu 
yang baik yang digunakan dalam merencanakan karirnya. 
Selanjutnya berdasarkan hasil uji regresi yakni antara karakteristik 
organisasi dengan pengembangan karir, menunjukkan adanya pengaruh 
signifikan dengan pengembangan karir. Hal ini dipengaruhi oleh responden 
yang menyadari pengaruh organisasi dalam memajukan karirnya.  
Karakteristik individu secara langsung melibatkan individu dalam 
mendukung dirinya untuk melakukan perencanaan yang mendukung 
pengembangan karirnya sendiri. Dengan demikian , semakin baiknya 
perencanaan yang dimiliki pegawai dalam berkarir, maka semakin tinggi pula 
peluang untuk mendapatkan pengembangan karir yang baik. 
Indikator-indikator karakteristik individu mendominasi pengembangan 
karir dan sebagian besar dimiliki dan dipahami oleh pegawai dimana hal ini 
terlihat dari tingkat pendidikan yang didominasi oleh tingkatan S1 yang 
didukung teori Hasibuan (2000:54) dengan pendidikan seseorang dianggap 
akan mampu menduduki suatu jabatan tertentu. Masa kerja pegawai 
sebagian besarnya adalah 10 tahun keatas yang mendukung pengalaman 
kerja yang cukup besar sehingga pegawai dapat dipertimbangkan untuk 
suatu jabatan tertentu. 
Pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan pegawai diharuskan 
melewati jenjang-jenjang tertentu yang telah ditetapkan sebelum menduduki 
suatu jabatan. Dalam hal ini terdapat aturan atau ketentuan yang dibuat 
instansi dalam hal penentuan masa kerja, pengalaman, pendidikan dan hal-
hal lainnya terhadap pengembangan karir bagi pegawai. 
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BAB VI 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Setelah dilakukan analisis terhadap hasil penelitian serta pengujian 
hipotesis penelitian seperti yang telah diuraikan pada bab 4, maka pada bagian 
ini akan diuraikan kesimpulan dari hasil analisis dan pengujian hipotesis tersebut, 
serta saran-saran yang perlu untuk dikemukakan pada akhir penelitian ini. 
6.1. Kesimpulan 
Berdasarkan analisis dan pengujian hipotesis dapat ditarik beberapa 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh signifikan antara variabel karakteristik individu 
terhadap pengembangan karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan 
Hewan Provinsi Sulawesi Selatan. Dengan demikian hipotesis pertama 
diterima 
2. Terdapat pengaruh signifikan antara variabel karakteristik organisasi 
terhadap pengembangan karir pada Dinas Peternakan dan Kesehatan 
Hewan Provinsi Sulawesi Selatan. Dengan demikian hipotesis kedua 
diterima 
3. Variabel karakteristik individu merupakan variabel yang paling 
berpengaruh dominan terhadap pengembangan karir pada Dinas 
Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan, sehingga 
hipotesis ketiga terbukti dan dapat diterima. 
6.2. Saran 
Berdasarkan hasil pembahasan dan pengamatan selama penelitian, 
berikut ini dikemukakan saran-saran bagi atasan dan para pegawai Dinas 
Peternakan dan Kesehatan Hewan Provinsi Sulawesi Selatan dan peneliti 
yang ingin mengembangkan penelitian sejenis. 
1. Untuk lebih meningkatkan pengembangan karir sebagai pegawai negeri 
sipil harus lebih meningkatkan dirinya agar menjadi lebih baik dalam 
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pendidikan, pengalaman, dan kemampuannya untuk mendukung 
karirnya agar dapat berkembang. Hal ini tentu saja akan dapat 
dirasakan nilai positifnya oleh pegawai apabila karirnya meningkat 
sehingga secara otomatis kesejahteraan pegawai pun akan bertambah. 
2. Atasan sebaiknya melihat lebih jauh karakteristik yang dimiliki 
pegawainya dalam menentukan posisi ataupun jabatan yang sesuai 
agar kemampuan serta tanggung jawab yang dimiliki pegawai menjadi 
sejalan dan mendukung kinerja dalam meningkatkan produktivitas. 
3. Walaupun kontribusi variabel karakteristik individu dan karakteristik 
organisasi sangat kecil, informasi mengenai hal tersebut akan lebih 
bermanfaat bagi para pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 
Provinsi Sulawesi Selatan karena pegawai akan lebih kreatif dan 
termotivasi bagaimana cara agar karirnya berkembang. Di samping itu 
program pengembangan karir dimulai dari awal proses seleksi pegawai 
dengan beberapa standart kemampuan yang dimiliki instansi. 
4. Hasil penelitian ini sangat terbatas baik variabel yang diteliti maupun 
jumlah respondennya sehingga diharapkan untuk penelitian selanjutnya 
yang sejenis hendaknya memperbanyak jumlah variabel yang akan 
diteliti maupun jumlah responden yang dijadikan populasi sehingga hasil 
penelitiannya lebih tergeneralisasi. 
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